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El mapa no es el territorio, 

nos sirve para orientarnos en él, 

y a la vez no puede contener toda su complejidad. 
La complejidad de la vida 

excede a cualquier mapa... 


Podemos considerar la facilitación de grupos un ecosistema de metodologías, 
herramientas y perspectivas dirigidas a la gestión y entendimiento de los pro- 
yectos colectivos y los grupos, así como de las relaciones que se dan en ellos. 
Desde nuestra mirada, entendemos la facilitación de grupos como una herra- 
mienta de transformación cultural y social. 

Consideraremos los grupos como sistemas vivos dinámicos o en constante 
cambio, es decir, como los sistemas complejos vivos que son. En los sistemas 
complejos, el sistema o conjunto es más que la suma de las partes que lo com- 
ponen, siendo clave en un sistema complejo las interrelaciones entre las partes 
y estando éste caracterizado por su dinamismo. Dentro del conjunto que es el 
grupo estamos las personas, también las relaciones interpersonales, los peque- 
ños grupos de afinidad dentro del grupo mayor (la red de afinidades entre per- 
sonas) o la red de poder o estatus que da forma a nuestras relaciones... Vere- 
mos pues, que existen diversos tipos de grupos como también roles varios y ta- 
reas varias dentro de un grupo. 


Desde la facilitación de grupos acompañamos a los grupos en sus procesos, ge- 
nerando espacios seguros para las personas integrantes y cuidando de los pro- 
pósitos comunes. Para ello, desde la facilitación laboraremos en varios espa- 
cios: la toma de decisiones y la gobernanza, la gestión emocional grupal y la 
prevención y trasnsformación de conflictos, la indagación colectiva y la creati- 
vidad, la cohesión grupal o el trabajo interior a través del grupo. Igualmente, es 
importante como facilitadoras/es acompañar a los grupos en generar cultura 
de la facilitación: a través de formación en herramientas de facilitación de gru- 
pos, animándoles a poner en práctica el rol de la facilitación en sus encuentros 
y reuniones, así como acompañándoles en la construcción de al menos tres es- 
pacios para la gestión de su vida grupal: el espacio de cohesión grupal y cele- 
bración, el espacio de gestión emocional y transformación de conflictos, y el 
espacio de toma de decisiones y estructura; de modo que cada grupo vaya to- 


mando el hábito de gestionar su vida en común construyendo y cuidando de 
estos tres espacios para la gestión de los proyectos y la salud grupal. 


Empezaremos a mirarnos más de cerca como grupo, de manera que podamos 
visibilizar lo que permanece latente, traer consciencia a nuestras maneras de 
operar, creencias compartidas, estructuras y creencias, maneras de relacionar- 
nos... Todo ello como camino para poder ir construyendo activamente el tipo 
de relaciones que deseamos y encarnar los valores y la cultura de convivencia 
que son importantes para el grupo. 


El grupo como sistema complejo: 
hacia un cambio de paradigma. 


Hablar de sistemas vivos es hablar de sistemas complejos, pues la complejidad 
es un atributo inherente a la vida. Y desde esa óptica, como sistemas vivos que 
son los grupos, comenzaremos a mirarlos como sistemas complejos. Pongo un 
ejemplo para entender qué es un sistema complejo: pensemos en un gato y 
pensemos ahora que comenzamos a desmontar el gato; pata de gato por un 
lado, cola de gato, estómago de gato, cabeza de gato... Ahora intentemos unir 
de nuevo esas partes; ¿qué sucede? Pues que ya no hay gato, que la interrela- 
ción que había entre las distintas partes del gato ha desaparecido, y la vida ya 
no se expresa. Esto es, en síntesis, un sistema complejo: un sistema en el que 
el conjunto es mucho más que la suma de sus partes. Es más, porque existen 
interrelaciones entre las partes, existen microsistemas dentro del sistema, etc., 
que generan mucha más información en el sistema de la que contienen las par- 
tes en sí mismas. 


¿Y cómo relacionamos esto con los grupos? Comencemos por decir que la faci- 
litación de grupos es más que una serie de herramientas y tecnologías para en- 
tender y gestionar los grupos. La facilitación de grupos es un ecosistema de 
maneras de mirar el mundo y de relacionarse con él. Por ello, antes de colocar- 
nos nuestras gafas de la facilitación, tomemos un momento para revisar cuáles 
son nuestras gafas culturales, de manera que podamos comenzar a tomar 
consciencia de ellas y permitirnos mirar desde otras ópticas cuyo lenguaje se 
aproxime más al lenguaje de la vida. 


Lo primero que podemos decir es que, en buena parte, hemos sido educadas a 
través de un paradigma reduccionista, caracterizado por el pensamien- 
to racional y la visión fragmentada o determinista. Esta manera de mirar 
el mundo, condiciona nuestras identidades, relaciones, la forma que toma el 
poder, etc. Por otro lado, el conocimiento y las experiencias desarrolladas en 


diversos ámbitos (tanto científicos como sociales y humanistas) desde hace dé- 
cadas, ponen de manifiesto una nueva manera de entender el mundo a través 
del pensamiento sistémico, y cómo esta nueva mirada transforma el propio co- 
nocimiento, así como la forma en que nos relacionamos con él, entendemos, o 
representamos simbólicamente la “realidad”. Y no olvidemos que, como seres 
humanos, hemos desarrollado un lenguaje simbólico no sólo para representar 
la realidad, si no también para generarla. Tanto el pensamiento como el len- 
guaje, son generativos, es decir, dan forma a la realidad que vemos y a la que 
está por llegar. Veremos en el cuadro (página siguiente), un resumen que re- 
presenta la transición de un paradigma reduccionista a un paradigma integra- 
dor u holístico. 


El término de “cambio de paradigma” es usado con diversas intenciones y sig- 
nificados en los diversos ámbitos. Aclarar que, acá, estamos usando esta ex- 
presión para referirnos a la transición que estamos realizando en nuestro modo 
de relacionarnos con nosotras mismas, las otras personas y seres, y con el en- 
torno, la naturaleza y “el todo”. En este sentido, la visión sostiene que, como 
sistemas complejos que somos, la incertidumbre, el cambio, el conocimiento 
contextualizado, etc. serán elementos que nos acompañen a lo largo de nues- 
tras vidas. Porque la vida se caracteriza por su dinamismo, y aquello que deja 
de tener dinamismo o no cambia, es aquello que denominamos inerte o muer- 
to. Ello nos ayudará a entender que vivimos en lo “caórdico”, en una realidad 
que es una espacie de mezcla entre el caos y el orden. 


Aclarar que desde este cambio de paradigma podemos, asimismo, honrar las 
aportaciones realizadas por esa visión reduccionista, y reconocer que, algunos 
de sus elementos pueden seguir sirviéndonos en contextos y momentos con- 
cretos. Si bien, seguir mirando el mundo desde esa óptica supondrá una limita- 
ción a la hora de entender fenómenos como la vida, la diversidad, las relacio - 
nes, los grupos o el propio conocimiento. 


Ficha cambio de paradigma (descargable picando aquí) 
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Según Fritjof Capra, un paradigma se compone 
de la cosmovisión, la mentalidad, los 
conceptos y los sistemas de valores que dan 
forma a una cierta visión de la realidad. 
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En estos momentos nos encontramos a nivel 
cultural, social e interior en una transición 
desde el paradigma mecanicista dominante en 
los últimos siglos hacia un paradigma 
holístico, ecológico y sistémico emergente. 
Un paradigma relacionado con la complejidad 
de la vida y su regeneración, la importancia 
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de la conexión entre las partes y su relación de 
interdependencia, que considera un sistema como 
un todo que es más que la suma de sus partes. 


Cambio de paradigma significa una transición en el 
modo de relacionarnos con nostrSs mismés, con 
las otras personas y seres, con nuestro entorno, 
con la naturaleza y el todo. Una transición que 
trae consigo una transformación de los principios 
básicos sobre los que se asienta nuestra cultura. 
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Como alternativa a una mirada 
fragmentadora, que trata de entender el 
mundo redudendo los sistemas a las 
partes que lo forman para estudiarlas 
como objetos aislados, el pensamiento 
sistémico incorpora la mirada de 
conjunto, poniendo énfasis en la 
importancia de las relaciones entre 
las distintas partes de un sistema 
para poder entender el conjunto 


La visión mecanicista se basa en lo 
material, la produawidad y los 
resultados, desarrollando sistemas 
abiertos (que generan deshehos 
ilimitados) a partir de la idea de 
crecimiento ilimitado. Los modelos 
naturales se basan en sistemas 
cíclicos, que no generan deshechos y 
que disponen de las capacidades de 
autorregulación, retroalimentación 
y regeneración 


El reduccionismo, al dar la supremacía a 
la razón y basarse en el estudio de las 
partes de un sistema por separado, 
pierde la capacidad de entender el 
conjunto y sus propiedades emergentes, 
Los sistemas vivos (seres, personas, 
grupos...) perciben a través de 
varios sentidos, y existen y 
"alumbran" el mundo a través de 
sus inteligencias múltiples 
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Aunque la visión mecanidsta puede ser útil en 
algunos casos o contextos específicos, NO ES "LA 
MEDIDA DEL MUNDO”. Estas ideas de verdad 
absoluta, relación causa-efecto y conocimiento 
determinista y cuantitativo son trascendidas por 
un pensamiento complejo, no lineal, multi- 
dimensional. Un tipo de conocimiento 
contextual, también cualitativo, basado en 
las descripciones aproximadas y en el 
entendimiento de los procesos 


La visión mecanicista está estrechamente 
vinculada con el capitalismo (acaparamiento y 
competencia) el antropocentrismo, el patriarcado 
(dominación masculina) o el darwinismo social 
(estratificación social y racialización). Sin embargo 
la vida ha perdurado y evolucionado en 
buena parte gracias a la cooperación y la 
simbiosis, a la (bio)diversidad y la resiliencia 
que ésta genera en los ecosistemas. Los 
seres humanos somos sólo un elemento 
entre otros muchos dentro de un ecosistema 


En la visión mecanicista, la jerarquía emerge como 
el "aparente orden natural de las cosas”, trayendo 
consigo un esquema de relaciones de dominación 
sumisión, basado en la concentración del poder 
Los sistemas vivos siguen principios de inter- 
dependencia, organizándose en redes y 
holones donde el poder está más distribuido 
y las partes son "equivalentes” (que no 
iguales) aunque diversas. El "aprendizaje" y 
la emergencia de novedad es constante 
gracias al feedback mutuo constante entre 
las partes del sistema en los procesos de éste 
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La FACILITACIÓN: una mirada sistémica, ho- 
lística, ecológica y hacia la sostenibilidad. 


Vamos a ver ahora, como ese cambio de paradigma del que hablamos se en- 
cuentra integrado en nuestras “gafas de la facilitación”, es decir, en cómo 
miramos el mundo desde ella. 


Partiendo de la definición de sistema complejo que hemos compartido anterior- 
mente, podremos comenzar a mirar un grupo como un sistema complejo com- 
puesto por sus diversas partes, más las relaciones e interacciones entre estas 
partes, subsistemas, etc. Esto forma, lo que conocemos como “red sistémica 
de interacciones”, en la que diferentes partes del sistema interactúan entre sí 
a diversos niveles; algo así como el ejemplo de un ecosistema. En este am- 
biente, emergerán “fuerzas” de carácter atractivo o repulsivo entre partes, que 
irán dando forma a lo que llamaremos campo grupal. Esta es, en resumen, la 
visión sistémica de los grupos. 


junto a esta visión sistémica, integraremos una visión holística, que trata de 
entender los grupos como los sistema complejos que son, es decir, como uni- 
dades existenciales que desarrollan una serie de propiedades emer- 
gentes, y en los que estará presente una estructura de simetría frac- 
tal (sólo para aclarar el término, la fractalidad es una propiedad de los siste- 
mas complejos por la cual los fenómenos se repiten a diferentes escalas; por 
ejemplo, se darán procesos con un patrón o geometría similar tanto a escala 
intrapersonal como a escala grupal o relacional). Un ejemplo clásico de estruc- 
tura fractal en la naturaleza podría ser la geometría de un romanescu o de una 
coliflor, en la que su estructura a diversas escalas parece la misma, tanto para 
una coliflor entera, como para una ramita de ésta, como para un pedazo me- 
nor. 


Tanto la visión sistémica como la visión holística, afinan con la visión de la 
sostenibilidad para los grupos, en la que miramos los grupos como ecosiste- 
mas, tratando de entender cada una de las partes como funcionales 
para el sistema e indispensables para que éste sea lo que es en un 
momento dado. Esta visión sostenible enraíza con una visión de los grupos 
como la que propone la “Ecología Profunda” de Joanna Macy?*. Asimismo, esta 
integración de las partes de un sistema y la importancia de entender sus lazos 


e interdependencias, ha sido entendida y representada por la humanidad en di- 
versas cosmovisiones tan extendidas como el taoísmo o el budismo. 


En resumen, la facilitación de grupos puede considerarse en sí un eco- 
sistema vivo, que aglutina y pone en relación una serie de herramien- 
tas, miradas y metodologías al servicio de una transformación cultural 
y social para los grupos, las personas, las comunidades y la sociedad. 
En este sentido, afina con la visión de la ecología profunda de acom- 
pañar procesos que faciliten y apoyen nuestra reconexión con noso- 
tras mismas, con las otras personas, y con la naturaleza o el todo. 


A estas miradas holística, sistémica y sostenible de la facilitación, me parece 
importante añadir también la mirada de la descolonización. Somos descen- 
dientes de un mundo que ha vivido y vive las guerras, la colonización y las di- 
versas formas de dominación (Norte-Sur, hombre-mujer, blanco-negro e indí- 
gena, etc.). Por ello, desde la facilitación trataremos de entender más la diver- 
sidad, para así poder comenzar a honrarla y reconocerla. 


En el momento histórico y contextual actual, a nivel continental de Europa, 
esto pasa por valorar las semillas que estamos generando y sembrando desde 
el sur de Europa, y también, en un ámbito más amplio, por honrar y reconocer 
la inspiración recibida de las experiencias comunitarias e indígenas en América 
del sur, Centroamérica y África y apoyar en que tomen su voz y su lugar. Este 
es un modo de ponerlas en equivalencia con otras que pueden venir del norte 


de Europa o el mundo centroeuropeo o anglosajón que, ha sido y es dominante 
en materia cultural y económica en las últimas décadas o siglos. Como decía- 
mos, a nivel fractal, dentro de Europa como continente, tratamos de hacer lo 
mismo desde este movimiento que surge en el estado español: honrar nuestra 
experiencia comunitaria y convivencial, de movimientos sociales y de base, y 
legitimarnos a que el conocimiento pueda viajar también del Sur al 
Norte del continente, y no sólo del Norte al Sur. 


Se trata, por tanto, de legitimar y enriquecer un movimiento que entiende la 
facilitación como un movimiento para la transformación cultural y social; un 
movimiento que tiene semilla en el Sur europeo y que es hijo de lo que conoce- 
mos como “la vía mediterránea” y las sociedades convivenciales de las que 
provenimos?. Un ejercicio de honrar el legado de estas sociedades mediterrá- 
neas y su convivialidad?, su abundancia en relaciones humanas y comunica- 
ción, la colaboración y el apoyo mutuo, los lugares públicos de encuentro... po- 
niendo esta “vía mediterránea” al lado de otras influencias como puedan ser la 
centroeuropea o la anglosajona, más dominantes actualmente (tendentes al in- 
dividualismo o la pérdida de la comunidad de apoyo) y mostrando que pueden 
coexistir una diversidad de modelos de convivencia y que podemos elegir cuá- 
les adoptar y tomar como inspiración, además de hacerlos dialogar entre sí. 


EL CAMPO DEL GRUPO 


En este cambio de paradigma, también la ciencia está encontrando la necesi- 
dad de nuevas formas de mirar y entender el mundo, saliendo progresivamen- 
te de la ortodoxia dominante en ella y acercándose y cosmovisiones como el 
budismo, el taoísmo, el hinduismo, los chamanismos, etc., a fin de poder en- 
tender la complejidad de la vida y la naturaleza. 


Algunos hallazgos en el campo de la física como la teoría de la relatividad o la 
física cuántica, o en el campo de la biología evolutiva como la teoría de la en- 
dosimbiosis de Lynn Margulis, etc. ponen de manifiesto la complejidad crecien- 
te de las realidades, y suponen saltos cualitativos en el conocimiento y el pen- 
samiento. 


A nivel atómico, la física cuántica pone de manifiesto como no podemos de- 
terminar simultáneamente con total exactitud la posición y la velocidad de una 
partícula. Este enunciado que formula el principio de indeterminación de Hei- 
senberg describe una propia limitación del mundo subatómico, pues no se trata 
de una limitación tecnológica actual, sino de un principio que, hasta donde sa- 
bemos hoy, lo fundamenta. Pasaremos, por tanto, de la idea de exactitud, a la 
idea de probabilidad de dónde podemos encontrar una partícula y cómo se es- 
tará moviendo. Las implicaciones de este hecho en materia humana y el enten- 
dimiento de la vida son profundas: si no podemos determinarlo todo cono- 
ciendo las condiciones actuales, no podemos conocer qué pasará 
exactamente, conviviremos con la incertidumbre y con la posibilidad 
de que la realidad pueda tomar en el futuro diversas configuraciones 
o caminos. Y esta es su más profunda implicación, existe la libertad, 
no todo está determinado, y existe una capacidad de los seres con 
vida de elegir. 


En ámbitos como la física, utilizamos el concepto de “campo” para nombrar la 
configuración espacio-temporal que envuelve a un sistema. Así decimos que 
una masa genera un campo gravitatorio, que una carga en movimiento genera 
un campo electromagnético, etc. Vamos a trasladar este concepto a los grupos, 
como ya hizo Kurt Lewin? a principios del siglo XX en su trabajo de desarrollo 
de la psicología social y la Gestalt. Desde la óptica de los sistemas complejos, 
entenderemos que un grupo, además de sus partes y sus interrelaciones con- 
lleva además un campo grupal. Más allá de la definición de Lewin, y de otras 
aportaciones como la de Arnold Mindel* en su psicología orientada a procesos, 
ampliaremos esta visión de campo grupal: 


“El campo grupal es toda la información que contiene y genera un gru- 
po por su mera existencia e historia, y por el hecho de encontrarse en 
relación con otros sistemas y grupos”. Así, dentro de este campo apa- 
recen elementos como las personas, aparecen procesos históricos que 
determinan cómo son los comportamientos en el grupo y cómo se 
construyen las relaciones, existirán redes de afinidad entre las partes 
del grupo, un mapa de estatus y poder dentro de éste, etc. Esta infor- 
mación está contenida en diversos niveles, y la mayor parte de ella no 
la percibimos ni vemos a nivel consciente, y a la vez, forma parte del 
caldo que embebe al grupo y de lo que éste genera como sistema en 
relación con otros sistemas (la sociedad, otros grupos, etc.). 


¿Qué queremos decir cuando decimos grupo? 


Para comenzar, diremos que no todo conjunto de personas forma un grupo. 
Como seres sociales que somos, las personas pertenecemos a grupos sociales, 
vivimos en ellos, a veces de forma consciente, a veces no. Existen una gran di- 
versidad de enfoques o puntos de vista sobre cómo entender las diversas for- 
mas que toma este “ser social”, si bien ahora nos centraremos en ahondar en 
la idea de que cualquier agregado de individuos no forma un grupo. Al aden- 
trarnos en los grupos, vemos que pueden ser estructuras muy diversas, y que 
esta diversidad puede estar en función de lo que “reúne” a estas personas, de 
sus intereses o necesidades, o del territorio que tienen en común. Por otro 
lado, la elección de pertenencia como proceso consciente de sus miembros, a 
diferencia de la atribución de una característica (mujeres, facilitadoras/es, 
etc...) es un criterio para poder hablar de un grupo. 


En el espacio de la facilitación, nos interesa disponer de una cierta claridad de 
qué tipo de grupo es el que tenemos delante, de cómo pueden ser su estructu- 
ra, su manual implícito de conducta o su cultura grupal, sus valores, etc. Antes 
de hablar de tipos de grupos, hablaremos de qué podemos caracterizar como 
grupo, así como de otras formas podría tomar un agregado de personas: 


- Comunidad: implica un territorio común, ya sea simbólico o real. Por ejem- 
plo, una comunidad de 

vecinas/os, una comunidad virtual... Partiendo de esta base, veremos como 
una comunidad puede o no tomar la forma de un grupo. Desde esta base, si 
aparecen o no necesidades e intereses compartidos de forma consciente, hay 
un continuo de posibilidades desde compartir únicamente un territorio (comu- 
nidad regional) hasta compartir proyecto de vida y valores, como en el caso de 
la comunidad intencional. 


- Colectividad: está formada por identidades personales o grupales que cola- 
boran o cooperan en espacios comunes y que poseen una identidad comparti- 
da a partir de un rasgo compartido inicial; por ejemplo, colectivo de paradas/ 
os, de trabajadoras, etc. En ellas prima más la diversidad que lo común y no 
tiene porqué haber vínculos más allá de ese rasgo en común. 


- Grupo: en un grupo, además de intereses o necesidades compartidas, diría- 
mos que existe un aspecto “emocional” de pertenencia, considerando que es 
una decisión consciente de la persona la integración o participación en grupo 
(por ello, desde esta óptica, la familia puede ser entendida como un grupo sólo 
con algunas singularidades que le son particulares). También hay una gran va- 
riedad de posibilidades de agrupación, que van desde el grupo de amigas/os in- 
formal y sólo creado a partir de un entramado de relaciones y afectos, a los 
grupos generados en torno a uno o varios objetivos comunes, hasta una comu- 
nidad intencional que aspira combinar relaciones, objetivos, necesidades, afec- 
tos, procesos y territorio en común. 

A modo de resumen un grupo... 

- Es algo más que un agregado de individuos. 

- Para hablar de grupo, tendremos en cuenta las relaciones que mantienen 
unas personas con otras y la influencia total del grupo en los subgrupos y per- 
sonas que lo forman. 

- Tiene algunos propósitos comunes (más o menos compartidos), un contorno 
de pertenencia y unas pautas que dicen quién y cómo forma parte o no (más o 
menos explícitas), y una identidad colectiva (más o menos reconocida). 


UN POSIBLE TRIÁNGULO PARA 
EL ESPACIO GRUPAL 


Vamos a seguir explorando cómo los grupos y sus “culturas grupales” se rela- 
cionan con el contexto social, cultural e histórico del que provienen o del que 
forman parte. Basándonos en el modelo de efectividad grupal de J.L. Escorihue- 
la “Ulises”? (basado a su vez en el trabajo de Arrow et al, 2000, y Forsyth et al, 
2002) presentaremos a continuación un modelo ampliado de un posible trián- 
gulo para los grupos (imagen siguiente). 


Dada la cultura materialista y productivista que nos envuelve, no es raro que 
en la mayor parte de los grupos que conozcamos la mayor parte de la energía 
vaya dirigida a los objetivos y resultados materiales del grupo. Esto puede te- 
ner sentido en parte, y a la vez, si entendemos los grupos como sistemas com- 
plejos, estamos perdiendo algo... Desde la mirada del cambio de paradigma y 
de la facilitación como generadora de transformación social y cultural, vamos a 
tratar de ampliar la perspectiva para mirar qué elementos son indispensables 


para la sostenibilidad y eficacia de un grupo. Lo primero de todo es aclarar que 
cada uno de los vértices del triángulo (personas y relaciones, procesos 
grupales, y propósitos u objetivos) son importantes para la sostenibili- 
dad y la eficacia de un grupo, de manera que sería como imaginar una 
mesa con tres patas; una de ellas en cada uno de los vértices del 
triángulo. Nuestro propósito, desde la facilitación, es tratar de que la 
mesa esté equilibrada, es decir, poner reconocimiento, recursos y atención a 
cada uno de los vértices, de manera que se encuentren desarrollados y equili- 
brados entre sí. Hemos elegido dibujar el triángulo en este nuevo modelo en 
forma de “play”, para evitar la jerarquización implícita que conlleva un triángu- 
lo dibujado como una pirámide. Explicaremos brevemente, a continuación, los 
diferentes vértices: 


e Personas y relaciones. Los cuidados y los vínculos: el vértice del 
¿quién/es? 


Cada grupo está compuesto por personas y por una red de relaciones entre 
ellas. Cuando formamos parte de un grupo, nos mueve algún anhelo a ello, nos 
mueven algunas necesidades personales, intereses o deseos que queremos vi- 
vir y explorar. Por ello, es importante que personas y relaciones en el grupo 
sea uno de los ámbitos de atención de éste: generar los vínculos, los espacios 
de cohesión, apoyo mutuo, los espacios de cuidado mutuo, escucha, encontrar 
tiempo para las relaciones y las personas más allá las tareas productivas del 
grupo... 


e Propósitos y objetivos del grupo. La eficacia: el vértice del 
¿qué?: 
Las personas nos unimos entre otras cosas porque tenemos intenciones o ne- 
cesidades compartidas, deseo de realizar o construir algo juntas/os... Este vér- 
tice corresponde a nuestros propósitos y objetivos compartidos, a esas tareas y 
esa misión común que queremos llevar a cabo como grupo. 


+ Procesos grupales. La participación: el vértice del ¿cómo? 

Las personas que nos hemos unido para hacer algo juntas, podemos elegir y 
gobernar cómo van a ser esos procesos, qué valores van a fundarlos y cómo 
vamos a gestionar eso que compartimos. Este vértice corresponde a los acuer- 
dos que como grupo vamos a ir tomando, a los espacios que vamos a ir cons- 
truyendo para la gestión del grupo y del proyecto, así como a los espacios para 
construir la salud grupal. Se trata de un vértice que pone en relación los dos 
anteriores y trata de optimizar su relación. 


Mencionar también que este triángulo grupal está inmerso en un contexto so- 
cial y cultural que lo influencia y del que forma parte; de modo que ese contex- 
to tiene influencia en la “cultura grupal” de ese grupo. También, a veces, un 
grupo puede estar en un entorno geográfico o climático determinado que 
influye en algunas de sus características o hábitos. Asimismo forma parte de 
una historia a diversos niveles (h* del propio grupo, de los movimientos o 


comunidades más amplias de que forma parte, de la sociedad en que se desa- 
rrolla...) que condicionan algunos de los procesos que son vividos como grupo, 
algunos de los valores que son compartidos, de los temas que son importantes 
para el grupo y las personas, etc. Los grupos reciben “retroalimentación” (fee- 
dback) constante de su entorno, de los sistemas que les rodean, de su contex- 
to social y cultural, y esto, en resumen, influyen la forma de la “cultura grupal”. 


MINAQU 


- eswcha. vínculo 
- (Quito) widados 
— Apoyo mutuo 


»s espacios gestión grupal 

- Qwerdos , estuclura , 
Guto)gobernanza , toma decisiones 
- Salud gmpal 


Y 
e 


O 


Además de estos vértices, encontramos más información en las aristas del 
triángulo: 

- La visión común: es la arista que une las personas con los propósitos. Con- 
tiene los valores que nos unen, los sueños compartidos, lo que para nosotras 
es importante como grupo. Una visión común en la que cada miembro pueda 
verse altamente reflejado y que integra parte de los anhelos y necesidades de 
las personas integrantes, puede ser una garantía para que un grupo encuentre 
su motivación y coherencia. 


- La comunicación y la “cohexión”: estos dos elementos son claves para po- 
ner en diálogo las personas con el grupo. Cuando hablamos de comunicación, 
nos referimos tanto a la comunicación entre las personas como a la disponibili- 
dad y accesibilidad de la información referente al grupo. Con la palabra “cohe- 
xión”, mezclamos la cohesión de grupo y la conexión entre sus partes. Esta 


“cohexión” será una labor clave para ir tejiendo la red que une y sostiene al 
grupo delante de sus retos y posibles impactos por llegar. La comunicación es 
asimismo muy clave para desarrollar el clima de confianza, cercanía y entendi- 
miento que favorece el desarrollo de la sensación de grupo. 


- La estructura: poniendo en contacto los procesos del grupo con sus propósi- 
tos u objetivos, emerge la estructura de un grupo. La estructura hace referen- 
cia a la gobernanza de un grupo y a cómo se articula éste para poder llevar a 
cabo las tareas tanto de cuidados o reproductivas”, como comunitarias, como 
productivas que el grupo quiere llevar a cabo. Como símil, la estructura es 
como nuestro esqueleto; esto es, nos da sostén a la vez que nos permite mo- 
vernos. Una estructura muy rígida o excesivamente desarrollada (hiperestruc- 
tura o burocratización) dificultará el movimiento impidiendo que el grupo se 
desarrolle a través de sus propios procesos compartidos; una estructura laxa 
(miedo a la estructura) podrá traer consigo una dificultad a la hora de llevar a 
cabo los propósitos comunes y una progresiva disipación de la energía del gru- 


po. 


Para cerrar, podemos darnos cuenta que al reconocer y equilibrar estos tres 
vértices, estamos reconociendo la diversidad de tareas necesarias para la vida 
sostenible de un grupos, reconociendo las tareas reproductivas o que mantie- 
nen la vida (vértice de cuidados), las tareas comunitarias o propias de la vida 
de grupo (vértice de procesos grupales) y las tareas productivas o enfocadas a 
los resultados (vértice de propósitos). Ello abre una ventana a entender los gru- 
pos de manera más amplia, reconociendo desde la visión de la facilitación la 
aportación de cada parte al sistema, y la existencia de una diversidad de lide- 
razgos en las diversas áreas indispensables para la vida del grupo y en las ta- 
reas que llevan asociadas. 


LOS ESPACIOS DE LA FACILITACIÓN: 
4 espacios más un quinto espacio emergente 


Una vez que hemos explicado algunas de las características inherentes a un 
grupo e introducido el término de campo grupal y el modelo renovado del trián- 
gulo grupal, vamos a comenzar a explorar cómo podemos acompañar desde la 
facilitación a los grupos. Partiendo de que en los grupos existirán diversos tipos 
de necesidades para el la construcción y el mantenimiento del grupo, desde 
nuestro enfoque de la facilitación, hablaremos de “los cuatro espacios de la fa- 


cilitación como introdujo J.L. Escorihuela “Ulises”), e introduciremos un 
quinto es pacio emer gente. 
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un poco para todo”. Desde nuestra perspectiva, cuando acompañemos un 
grupo, vamos a tratar de aclarar cuáles son las necesidades del grupo según su 
momento y trayectoria, por lo que diferenciaremos nuestro acompañamiento 
en diferentes espacios: 


e Espacio de la toma de decisiones y la gobernanza: 


Este es el espacio que probablemente más conocemos en los grupos, llamado 
comúnmente, asamblea o reunión de trabajo. Por defecto, como habitualmente 
es el único del que disponemos como grupo, es el espacio en el que gestiona- 
mos juntas todas las diversas necesidades del grupo, lo cual nos lleva a veces 
a la sensaciones de reuniones duras, interminables, poco participativas, confu- 
sas, etc. Vamos a ver enseguida cómo podríamos generar otros espacios de 
encuentro para el grupo, de manera que este espacio lo usáramos para su fin 
en particular. 


Desde nuestra mirada, este espacio de la toma de decisiones y la gobernanza, 
va dirigido a tomar decisiones (bien sean estratégicas, operativas u organizati- 
vas), a generar los acuerdos necesarios para la vida del grupo, y a desarrollar 
la estructura necesaria para la gobernanza del propio grupo y su toma de deci- 
siones (¿quién toma qué decisiones y cómo?). Sobre los tipos de decisiones o 
de reuniones para tomar decisiones, hablaremos en más profundidad en el ca- 
pítulo/ módulo “Estructura, toma de decisiones y gobernanza”. Aclarar que, 
este espacio de toma de decisiones y gobernanza es nuestro “espacio de fae- 
na”, por lo que, a menudo las interacciones son más rol a rol (por ejemplo, la 
coordinadora de eventos habla con la promotora de logística, es decir, priman 
nuestros cargos o funciones, lo cual deja en segundo plano la interacción per- 
sona a persona a veces) y una facilitación clara y metodológica ayudará en 
ellos. 


e Espacio de la gestión emocional y la transformación del conflic- 
to: 


En este espacio comenzamos a dar prioridad a la interacción entre personas, 
generando un lugar en el que podemos hablar de “cómo estamos en el proyec- 
to” más allá de los roles funcionales que ocupamos (si bien aparecen en él otro 
tipo de roles, en forma de posiciones u opiniones que tenemos en referencia a 
ciertos temas y situaciones). Es un espacio en el que ir construyendo la con- 
fianza como arupo sabiendo que, disponemos de un espacio seguro como gru- 
po en el que podemos nombrar las cosas que nos inquietan o tensan antes de 
que sean demasiado grandes y exploten. Lo que ocurre habitualmente, es que 
este espacio se mezcla con el del toma de decisiones, de modo que, estamos 
tratando de decidir algo, mientras de fondo hay conflictos latentes, enemista- 
des entre partes, tensión grupal no abordada... 


Veremos como este espacio es clave para la sostenibilidad de los grupos y su 
evolución y toma de consciencia, para comenzar a generar juntas una cultura 
de transparencia y corresponsabilidad, y para empezar a entender que el con- 
flicto como el amor son tensiones evolutivas, y que podemos abordarlo como 
compañeras de exploración y aprendizaje, en lugar de como enemigas. A veces 
diferenciaremos un espacio más propio de gestión emocional en el que busca- 
remos interacciones persona a persona (en el que probablemente habrá pautas 
comunicativas como “hablar en primera persona” o no dar réplica) de un espa- 
cio más propio de transformación de conflictos en el que se dará a menudo in- 
teracción entre roles (donde podemos dejar a veces las pautas comunicativas a 
un lado temporalmente para entender más qué estamos viviendo como grupo). 


e Espacio de la cohesión y la celebración grupal: 


Este espacio, en la culturas mediterránea y latinas, suele darse de manera in- 
formal, y es el espacio en torno a la comida, a beber algo juntas después de la 
reunión, etc. Es un espacio de profunda importancia, pues aquí sí las relaciones 
se dan más fácilmente entre personas, y buscamos espacios para reconocer y 
celebrar juntas lo que estamos haciendo, o espacios para compartir juntas más 
allá de nuestra faena habitual (por ejemplo, ir a la montaña juntas a caminar 
un fin de semana, cenar o comer juntas y celebrarlo después con música, etc.). 
De alguna manera es el espacio en el que vamos tejiendo como grupo nuestra 
red, la red que nos une, de manera que esa red nos dé sostén y nos haga más 
resilientes ante los posible impactos o tensiones futuras que pueda recibir el 
grupo. Puede resultar un espacio muy contracultural, pues en una cultura pro- 
ductivista en la que vivimos, habrá voces que digan “aquí venimos a trabajar”. 
Sin embargo, nosotras diríamos: “si un grupo no sabe qué hacer, que celebre, 
que así al menos permanecerá unido hasta saber qué hacer”. De hecho, los 
grupos más sostenibles en el tiempo, podemos ver que no son aquellos con 
unas ideas o proyectos más potentes y brillantes, sino aquellos que han perma- 
necido cohesionados, y en los cuales las personas quieren hacer lo que hacen 
junto a las personas con quienes lo hacen. 


En resumen, además de un espacio que sucede de manera informal, a veces 
más o menos participativo, es importante acompañar a los grupos a vivir en su 
conjunto espacios en que generar la red que les une, conocerse un poco más 
como personas y generar experiencias significativas de convivencia y celebra- 
ción que refuercen el sentido de grupo y unidad. 


e Espacio de la indagación colectiva y la creatividad: 


Éste es el espacio de la exploración, el espacio en el que buscamos que emerja 
la inteligencia colectiva. En este tipo de espacios trataremos de poner en valor 
nuestros talentos, recursos, posibilidades, para ponerlos al servicio del proyec- 
to y poder diseñar desde la creatividad su devenir como grupo, trayendo infor- 
mación desde el futuro deseado para ponerla al servicio de los próximos pasos. 


Es un espacio que, comúnmente ponemos al servicio de alguno de los anterio- 
res, especialmente del de toma de decisiones, pero que tiene sus propias me- 
todologías y principios. Por ejemplo, podemos emplearlo para generar posibili - 
dades antes de hacer una propuesta sobre algo que queremos decidir (lo cual 
puede ir desde la sencilla “lluvia de ideas”, hasta un proceso participativo más 
complejo), o bien, indagamos para entender más cómo es para el grupo un 
tema determinado, a fin de traerlo a lo visible y extraer conocimiento juntas. 


Asimismo, tras años de labor con grupos y recogida de vivencias, emerge un 
quinto espacio, que es el espacio de la transformación interior a través 
del grupo. Vemos que, en los grupos existen dos niveles que dialogan, como 
son la transformación grupal y la transformación interior, pues tanto las perso- 
nas pueden ser límite para que el grupo se acerque a sus valores y formas de 
hacer, como las propias culturas grupales pueden serlo para las personas inte- 
grantes. En este sentido, vemos que, a veces, desde miradas como la Ecología 
Profunda de Joanna Macy, el FORUM ZEGG o la escucha y comunicación empá- 
ticas, generaremos espacios propiamente para el trabajo interior acompañadas 
por el grupo, de manera que entendamos “el círculo como maestro” y poda- 
mos realizar en desarrollo interior necesario para acompañar el devenir del 
grupo y enriquecerlo. 


Loa ámbitos de la transformación interior y la transformación social han estado 
en las últimas décadas casi opuestas, fragmentadas y caracterizadas por dos 
mundos con escasa relación, como son el mundo de la meditación, el yoga, etc. 
y el mundo del activismo o los movimientos de base. Poner a estos dos mundos 
en diálogo enriquece los procesos de transformación interior y social, y es un 
propósito ampliamente extendido desde movimientos como la Ecología Profun- 
da, y desarrollados en Europa ampliamente en la última década por el proyecto 
Ecodharma-Ulex o el Schumacher College de Devon. 


Sin considerarlo un espacio propio de la facilitación, podemos nombrar que 
otro espacio que pueden requerir los grupos es el espacio de formación (en 
herramientas y técnicas para la gestión de los grupos y las relaciones). Si bien 
no lo trataremos como espacio propio de la facilitación, pues el rol que lo sos- 
tiene es el de formador/a, es un espacio que aportará mucha autonomía y em- 
poderamiento a los grupos y que puede ser una complementación ideal a las 
sesiones de facilitación, pues los grupos y las personas, también necesitan he- 
rramientas para ir integrándolas y ganando mayor consciencia en sus proce- 
sos. Y, en este ámbito, nombrar que la propia formación se transforma cuando 
la ofrecemos desde “las gafas de la facilitación” y “facilitamos formación”, 
pues podemos acompañar mucho más los procesos de las personas y grupos, y 
aprovechar esas vivencias como fuente de aprendizaje y exploración en el pro- 
ceso. En resumen, exploramos cómo es una pedadogía vivencial y el aprendi- 
zaje colaborativo. 


3 espacios para la gestión de un grupo 


Los espacios presentados anteriormente son espacios desde lo cuales, como 
facilitadoras/es, acompañamos a los grupos. Si ahora miramos desde el lugar 
en que acompañamos a los grupos a generar su estructura y construir y asen- 
tar los espacios necesarios para su gestión grupal, hablaríamos de tres espa- 
cios: les acompañaríamos en generar y dar salud a los tres primeros espacios 
anteriores como espacios la gestión de su vida como grupo, esto es, el espa- 
cio de toma de decisiones y gobernanza, el espacio de gestión emocio- 
nal y transformación de conflictos, y el espacio de celebración y cohe- 
sión. El espacio de indagación, no sería tanto un espacio propio del grupo, sino 
una serie de herramientas que solemos poner al servicio de alguno de los otros 
espacios. Igualmente, el espacio de transformación interior podría ser intere- 
sante que el grupo vaya construyéndolo, si bien, a veces, depende del tipo de 
grupo y su visión que éste se dé o no, tanto como los espacios de formación. 


En resumen, y sin que ello sea una receta universal, acompañaríamos a los 
grupos en crear su espacio de toma de decisiones y gobernanza, diferenciando 
bien los diferentes tipos de reuniones y sabiendo que, no todas las reuniones 
han de llamar al grupo completo, sino que puede existir una estructura que 
conlleve grupos de trabajo, subgrupos, comisiones, etc., de manera que “sólo 
convocaremos a todo el grupo en los casos que sea necesario”. También cons- 
truiríamos un espacio para la gestión emocional y la transformación del conflic- 
to, como un lugar en el que ir generando la trasnsparencia y la confianza y, 
como mencionamos anteriormente, en el que poder visibilizar lo que sucede y 
nombrar las cosas antes de que sean demasiado grandes. Este espacio, típica- 
mente, podría ser deseable colocarlo antes de las reuniones difíciles, además, 
por ejemplo: si un jueves vamos a tomar una decisión estratégica difícil que sa- 
bemos que mueve a las personas, en lugar de meternos con toda la carga 
emocional no expresada a esa reunión, podremos convocar un encuentro para 
la gestión emocional ese lunes o martes anterior, de manera que podamos ex- 
presarnos, ir entendiendo un poco más a las diversas voces y partes, y permi- 
tiendo así que la tensión se pueda diluir al convertirse en entendimiento de las 
diversas partes. Que este espacio de gestión emocional suceda antes del de 
toma de decisiones es una elección basada en las vivencias acumuladas, pues 
facilitará mucho que el espacio de toma de decisiones pueda ser tal, y que po- 
damos decidir juntas. Si lo hacemos al contrario, probablemente tendremos 
una escalada al ver que hemos tomado falsas decisiones o que había mucha in- 
formación no expresada que era importante a la hora de poder decidir. Además 
de esta relación entre estos espacios, animamos a que tanto este espacio 
como el de cohesión y celebración los integremos con regularidad en la vida 
del grupo, pues son espacios para generar la salud preventiva del grupo, refor- 


zar los vínculos, o generar una cultura de la transparencia, la corresponsabili- 
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LOS NIVELES DE LA REALIDAD: 
chamanismo, comunicación empática, teoría U, 
psicología orientada a procesos... 


dad y la confianza. 
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Cuando hablamos de grupos y su estructura nos podemos dar cuenta de que, a 
veces, la estructura que vemos no es la misma que aparentemente nos dicen 
que es. Por ejemplo, oficialmente alguien ocupa en una organización el puesto 
de coordinación de manera formal, pero las personas del grupo sabemos bien 
que si queremos ver algo hecho a quien habremos de ir a contárselo será a 
aquella otra persona. Esto lleva detrás la sensación de que habría estructuras 
más formales y más informales, diferentes tipos de liderazgos reconocidos, li- 
derazgos afectivos, personas clave para el grupo a diversos niveles, etc. Para 
entender un poco más qué es eso que pasa, vamos a traer consciencia a cómo 
vivimos en diversos niveles de la realidad, lo cual ha sido entendido por los se- 
res humanos desde hace milenios, y forma parte de las diversas cosmovisio- 
nes. Así desde esas cosmovisiones son nombradas diversas vidas o mundos 
con los que nos ponemos en relación. La manera en que estos distintos niveles 


de la realidad han sido nombrados, es diversa según la cosmovisión o el marco 
de pensamientos, pero, a grandes rasgos, podríamos decir que es compartida 
la existencia de estos tres niveles. 


- En la Teoría U de Otto Scharmerf?, estos tres niveles podrían nombrarse como 
“abrir la mente”, “abrir el corazón” y “conectar con la intención profunda”. 


- En algunas tradiciones chamánicas? hablamos de la realidad de los vivos, el 
mundo de los sueños y el imaginario, y lo trascendental o mundo atemporal. 
En la Psicología orientada a Procesos de Amy y Arnold Mindell, estos tres nive- 
les se deducen de las tradiciones chamánicas como: realidad consensuada, tie- 
rra de los sueños o imaginario, y realidad o nivel de la esencia. 


- En la Comunicación no Violenta de Marshall Rosenberg*”, podemos identificar 
estos tres niveles como: realidad de los hechos (veo, escucho), realidad de las 
emociones y los sentimientos (siento) y realidad de las necesidades inherentes 
a nuestra condición humana (necesito, anhelo). 


Lo que queremos manifestar acá es que, los diversos niveles de la realidad 
han formado parte del simbolismo de la humanidad desde hace mile- 
nios, y corresponden a diversos niveles de experiencia que podemos 
experimentar. Pongamos un ejemplo para verlo más claro: si en el nivel de 
los hechos o la realidad consensuada vemos un reloj, podremos decir: - El reloj 
marca las 14:20. Este es el hecho consensuado a través de nuestros convenios 
del tiempo y las horas. Si bajamos un nivel y vamos al nivel de las emociones, 
o el imaginario, veremos que se puede desplegar una diversidad de experien- 
cias en referencia a este hecho: - “Estoy inquieto, me he olvidado de la hora y 
tenía una cita”, o bien, - “¡Qué relajo!, aún quedan unas cuantas horas de luz 
que puedo disfrutar hoy”... Con este ejemplo vemos como delante de un mis- 
mo hecho, situación u objeto, podemos vivir una gran diversidad de experien- 
cias subjetivas, cada una de ellas igual de legítima que la otra. Si bajáramos un 
nivel más, veríamos como en lo trascendental, o en el mundo de las necesida- 
des humanas, quizás volveríamos a encontrar un lugar de encuentro, siendo 
importante para nosotras disfrutar de nuestro tiempo, compartirlo con una 
compañía que nos agrade... algo inherente a nuestra condición humana. 


Veremos como, desde la facilitación, apoyaremos a poder ir bajando niveles en 
nuestros diálogos, a fin de que puedan ser más generativos y nos vayan permi- 
tiendo conectar conmigo misma/o, con las otras, y con el todo, la naturaleza y 
nuestra condición humana. Cuando dos personas tratan de comunicarse, pero 
están hablando a niveles diferentes, el diálogo y el entendimiento pueden re- 
sultar casi imposibles, pues es como hablar lenguas diferentes que no se en- 
tienden entre sí. Por ello, trataremos de generar diálogo en estos diferentes ni- 
veles, así como ganar habilidad en “bajar niveles” o poder acceder con más fa- 
cilidad al nivel de la experiencia interna o sentimientos, así como a generar 
consciencia como grupo o tocar el nivel de la intención profunda o trascenden- 
tal. 


LOS GRUPOS: círculo, centro y contorno 


(extracto del artículo: Explorando el contorno de un grupo. Miguel Plaza “Aua” - 
http://www.facilitacion.org/explorando-el-contorno-de-un-grupo) 


“En una ocasión, escuché mencionar (...) que las personas que formamos parte 
de los grupos estamos situadas en su contorno, ni dentro ni fuera, somos parte 
del contorno del grupo. 


Si visualizamos un grupo como un círculo, podríamos pensar que para formar 
parte del grupo, habríamos de estar situadas como puntitos en el interior del 
círculo, y si no fuéramos parte del grupo, estaríamos situadas como puntitos 
fuera de ese círculo. 


Imaginemos ahora que las personas que formamos parte de un grupo estamos 
situadas sobre la línea de la circunferencia, esto es, justo en su contorno. De 
esta manera cada persona tendrá una parte de ella dentro del grupo y otra fue- 
ra. ¡Esto es un alivio! Un alivio para las personas, porque quiere decir que para 
ser parte de un grupo no necesitamos ser 100% afines con el grupo, ni compor- 
tarnos exactamente según los patrones de conducta valorados en el grupo en 
cada momento. Y por otro lado, un alivio para el grupo, pues el grupo no fue 
creado para satisfacer el 100% de las necesidades personales de cada una de 
las personas que lo integran, y puede haber partes de las personas que no ca- 
ben en ese grupo, o necesidades personales que no tienen porqué ser satisfe- 
chas a través de ese grupo. 


¿Y de qué se componen estos contornos de los grupos? La línea límite de ese 
contorno (que es, por supuesto, móvil) suele estar construida en un momento 
dado por los sentimientos que son bloqueados por el grupo y las personas, por 
las creencias del grupo, por sus “absolutos” (“lo que se puede hacer o decir 
aquí, y lo que no se puede”, “lo que somos” y “lo que no somos”, los estilos 
permitidos y los que no...). De este modo, en cada momento habrá una parte 
de cada persona del grupo, mayor o menor, que se sitúe dentro del círculo, y 
otra que se sitúe fuera, pues de manera inevitable, no somos 100% iguales y 
dentro de los grupos hay diversidad (se exprese ésta o esté reprimida). 


¿Qué me encuentro con cierta frecuencia en los grupos? Que tendemos a ne- 
gar cierta diversidad, que la parte mía que no cabe en el colectivo, que se sale 
fuera del círculo, la escondo, para no ser inapropiada/o en ese colectivo, para 
no dejar de ser apreciada/o. Y así construimos la falsa sensación de estar todas 
las personas del grupo contenidas dentro del círculo, de ser muy parecidas en 
la superficie. Sin embargo, las partes fuera del círculo existen; son las que a 
veces tienen dudas respecto al operar del grupo, las que tienen otros senti- 
mientos que no mostramos para no salirnos de lo que está bien visto en el gru- 
po, las que no se identifican con lo que está sucediendo en el grupo, las que 
necesitan otras influencias y espacios para nutrirse, etc. Aunque pueda pare- 
cer extraño, los grupos se cohesionan en la medida en que generan 
espacios seguros para poder traer a lo visible esa diversidad que exis- 
te y comenzar a acogerla y reconocerla. 


Es la metáfora de la cuerda, la tensión unidad - diversidad: si en un co- 
lectivo hay una alta homogeneidad, la tensión de la cuerda es prácticamente 
inexistente, está fofa. Según vamos pudiendo traer a lo visible cierta diversidad 
dentro del grupo, y ésta puede ser acogida por el grupo, le vamos dando un 
poquito más de tensión a esa cuerda. Y una cuerda afinada, con la tensión ade- 
cuada, puede producir música. Es en esa música donde los grupos se cohesio- 
nan a un nivel más profundo, donde exploran su diversidad y ponen en valor la 
abundancia presente en el grupo, donde acceden más fácilmente a su inteli- 
gencia y sabiduría colectivas. Y a la vez, esta tensión tiene límites, ¿Qué pasa 
si seguimos aumentando la tensión de esa cuerda, añadiendo más y más diver- 
sidad? Pues que la cuerda puede acabar por romperse por la sobretensión. 


Cuando comenzamos a generar los espacios seguros para poder mostrar nues- 
tra diversidad dentro del grupo y acogerla, estamos generando la confianza, fa- 
voreciendo la transparencia. Para mí es importante acompañar al grupo del si- 
guiente modo: comenzar por trabajar primero qué es lo que nos une y 
reconocerlo, para poder acceder después a indagar qué nos diferen- 
cia, que no tiene porqué ser lo que nos separa, ojo. Con ello, reconocien- 
do lo que nos une, comenzamos a construir la cohesión. Y la fortalecemos 
cuando podemos empezar a traer a lo visible esa diversidad en un espacio en 
que el grupo pueda empezar a acogerla y reconocerla. Y al hacerlo, hay una 
parte nuestra aliviada al saber que, aunque nombre algo que puede salirse del 
“manual de conducta” del grupo, será escuchado e integrado como la vivencia 


de una parte del grupo. Y, a veces, estas vivencias “marginales” podrán encon- 
trar resonancia en otras partes del grupo y esto nos permitirá iniciar una inda- 
gación colectiva en la que quizás podamos actualizar alguna parte de nuestra 
identidad como grupo o nuestras identidades como personas que formamos 
parte del grupo. 


Este tipo de labor con los grupos la hacemos desde un espacio de gestión gru- 
pal que a veces no es tan conocido aún: el espacio para la gestión emocional 
del grupo y para la transformación del conflicto. Construimos un espacio en el 
que podemos relacionarnos de persona a persona (más allá de los encuentros 
entre roles que se dan en los espacios más organizativos como la asamblea, 
que es el espacio formal para la toma de decisiones y para la parte organizati- 
va del proyecto). Tratamos de generar un espacio seguro en el que podemos 
nombrar las cosas difíciles antes de que sea demasiado tarde, en el que teje- 
mos un red fuerte que nos cohesiona como grupo. 


Cuando exploramos con un grupo su contorno, estamos indagando en la parte 
del grupo como sistema vivo, cambiante. Facilitamos que el grupo y las relacio- 
nes personales dentro de él puedan evolucionar gracias a las personas, y vice- 
versa, que las personas puedan evolucionar a través del grupo. Digamos que 
nos interesa, más allá de los absolutos, entender qué valores nos unen y en- 
tender la posible diversidad de estrategias de que disponemos como grupo 
para llevarlos a cabo. Entender que los grupos estamos vivos, somos sistemas 
complejos dinámicos, y que el equilibrio en un grupo es también dinámico, no 
es que lleguemos a él, si no que nos acercamos y alejamos constantemente. 


Los sistemas vivos disponemos de membranas para relacionarnos con el en- 
torno e intercambiar sustancias. En ello nos va la vida. Y los grupos disponen 
de una membrana, en la que, entre otros elementos, nos situamos las perso- 
nas, como elementos permeables que pueden enriquecer al grupo y aportar 
cambio, y que, a su vez, pueden ser enriquecidas por el grupo y apoyadas en 
su proceso de cambio.” 


La cultura grupal: ¿manuales de conducta 
o valores compartidos? 


Hemos nombrado ya varias veces a lo largo de este texto los términos de “cul- 
tura grupal” y “manual de conducta”. Aprovechando que hemos introducido la 
idea de manual de conducta en esta último capítulo sobre el contorno de un 
grupo, indagaremos un poco más en ello. 

A día de hoy, y por ser descendientes de una cultura de dominación, colonialis- 
mo, dictaduras y abusos normalizados y normativizados, nos resulta difícil po- 


der dialogar con la diversidad, poder entender la diversidad como fuente de ri- 
queza (como nombrábamos en la metáfora de la cuerda). Ello nos lleva a veces 
a generar patrones que se asemejan a aquellas de las que deseamos salir: los 
buenos y los malos, los auténticos o puros y los que no lo son, el nosotros y 
ellos, etc. Provenimos de una visión escasa del mundo en los últimos siglos, 
que se sostiene gracias a los sistemas de dominación-sumisión, y que se articu- 
la a través de un lenguaje bélico del “tú o yo” (la supervivencia del más apto). 
En este sentido, comenzaremos a tomar mayor consciencia de cómo esas es- 
tructuras que nos oprimen a nivel social se pueden reproducir dentro de nues- 
tros grupos, de nuestras relaciones y de nuestra propia psique. Por ello, como 
grupos, comenzaremos a tratar de ganar consciencia de cuáles son 
nuestros “sistemas de creencias” que tomamos por absolutos hasta 
convertirlas en creencias limitantes, o las emociones que son bienve- 
nidas o no en nuestros espacios grupales. Ambos elementos son constitu- 
yentes esenciales de lo que llamamos el “manual de conducta de un grupo”, y 
en los procesos de toma de consciencia y cambio es imprescindible poder en- 
tender esta parte rígida de la membrana compuesta de sentimientos no bien- 
venidos y creencias limitantes, que nos frenan en el poder construir espacios y 
relaciones que se parezcan más a eso que quieren ver en el mundo, en poder 
encarnarlo o ponerlo en práctica. 


Desde aquí, trataremos de ir ganando consciencia y herramientas, a fin de de- 
sarrollar capacidad de mostrarnos, de hablar desde una misma o en primera 
persona, de poder acoger una cierta diversidad como fuente de riqueza, de co- 
nectar con las necesidades que compartimos como seres humanos y vivos o 
con los valores que nos unen para caminar juntas, y de legitimar y reconocer 
las múltiples estrategias y maneras en que esos valores pueden ser encarna- 
dos y compartidos. 


La tiranía de la falta de estructura y el 
triángulo virtuoso de los grupos 


La estructura existe, sea vibilizada o no. Mitos de la hori- 
zontalidad. 


Este capítulo que presentamos a continuación, está inspirado en el trabajo de 
Jo Freeman (politóloga, feminista, y abogada estadounidense) “La Tiranía de la 
Falta de Estructuras”**, En ese artículo, Freeman explica como en grupos con 
aparente horizontalidad, se acaban dando estructuras no visibilizadas que pue- 
den contener las mismas maneras de dominación de las que tratan de salir. Es 
decir, decir que no tenemos estructura en un colectivo, o que somos todos 


iguales, es simplemente una mentira. Las personas no somos iguales, so- 
mos equivalentes, esto es, tenemos el mismo valor por ser personas, y 
a la vez, tenemos historias, rasgos, conocimientos, capacidades, etc., que nos 
hacen diferentes. Y esta diferencia no tiene porqué ser una amenaza. Esta es 
una de las dos primeras “ideas fuerza” que son fundamentales acá, y la otra 
es: en cada grupo existe una estructura, sea visibilizada o no. Otra 
aportación clave del trabajo de Freeman, consiste en relacionar la cultura pa- 
triarcal y productivista dominante en el mundo con el modus operandi que to- 
man los grupos. Si mirásemos al triángulo para el espacio grupal que mostra- 
mos anteriormente, Freeman aporta: como grupos inmersos en una cultu- 
ra dominante que prima los resultados y los objetivos, es común que 
nadie cuide de las personas ni de los procesos del grupo. Sabiendo que 
el artículo de Freeman está accesible para ser consultado en internet, vamos a 
centrarnos más acá que implicaciones tiene esto en los grupos, en su estructu- 
ra de roles y poder, y en cómo miramos los grupos desde la facilitación. 


ALGUNOS MITOS DE LA HORIZONTALIDAD: 


- La horizontalidad es una intención, es un camino que vamos construyendo 
como personas y grupos, para ir encarnando formas más equivalentes de estar 
en el mundo. No es un estado ideológico, es un camino, un proceso. 


- Bajo el lema “todos somos iguales” podemos estar negando una diversidad 
importante para el proceso del grupo, sus partes y su aprendizaje compartido. 
Así, una asamblea no facilitada donde todas las decisiones pasan aparente- 
mente por el círculo, es el ambiente perfecto para que un pequeño grupo con- 
trole gran parte de lo que pasa en él. 


- Poder generar subgrupos o círculos con su propia autonomía reconocida por 
el grupo para ciertos ámbitos o aspectos de la vida grupal, fomenta la confian- 
za, la diversidad de liderazgos y la distribución del poder. A veces, puede ser 
interesante combinar una horizontalidad estratégica con una verticalidad ope- 
rativa para ciertas tareas. 


El triángulo dramático de los grupos y la tira- 
nía de la falta de estructura 


Vamos a mostrar un trabajo original acá, apoyado en el artículo de Freeman, 
que muestra como esa aparente “no estructura y horizontalidad” puede crista- 
lizar en estructuras no formales que tienden a concentrar el poder, a marginar 
y a traer consigo baja motivación y participación en los grupos, lo cual conlleva 
su progresiva disolución a través de procesos tensos y con mucha violencia la- 
tente. En este tipo de estructuras, un pequeño subgrupo dentro del grupo con- 


trola la vida del grupo, cómo es la cultura grupal, las decisiones que se toman 
o no, acapara la información, etc. 
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Como decíamos, detrás de una “aparente horizontalidad y no estructura” exis- 
te una estructura no visibilizada con sus roles y su distribución asimétrica de 
poder y privilegios. 


Vemos como se cristaliza un rol dominador, que toma una forma a veces dic- 
tatorial (“aquí mando yo”) y que manipula al resto. Ante esto rol que podría- 
mos decir que abusa, se constela un rol que se vive a si mismo como una vícti- 
ma. Este rol de víctima pude tomar dos estrategias: rendirse y resignarse, en 
cuyo caso tomará la forma del rol seguidor pasivo, o bien, confrontar y to- 
mar el rol boicoteador, el saboteador o el terrorista (el lema de este último 


rol sería: “si yo no gano, tú tampoco”). Ello conlleva la formación de bandos, 
una tensión constante en el ambiente, baja participación y comunicación o per- 
sonas marchando, ya que sólo una pequeña parte del grupo (a veces una o dos 
personas) toman las decisiones y tienen el derecho al veto, y controlan los re- 
cursos y al resto de las personas. Alrededor de estos roles, aparece un círculo 
que contiene otros roles que están más en la periferia y no encuentran su lu- 
gar, roles habitados por personas que potencialmente irán marchando del gru- 
po: los inhibidos (no encuentran espacio para aportar o no congenian con la 
cultura grupal), los marginados (lo que traen o su forma de ser o estar en gru- 
po no cabe en la cultura grupal), los silenciosos (personas que por su timidez o 
sensibilidad van retrayéndose o entrando en congelamiento al ver lo que suce- 
de), etc. 


Este tipo de estructura implícita se repite en grupos tanto del mundo institucio- 
nal y empresarial, como del mundo activista y los movimientos de base, en- 
quistando una violencia en el ambiente y unas relaciones tóxicas que acaban 
por generar daño y desmotivación en las diferentes partes. Pero vayamos un 
paso más allá tratando de aprovechar la energía constructiva y creativa que 
pueden tener cada uno de estos roles anteriores que han ido cristalizándose; 
busquemos y pongamos en valor su esencia útil... 


El triángulo virtuoso de los grupos: incorporar 
los roles que cuidan de los procesos del grupo 
y las personas 


En el anterior esquema, veíamos cómo cristaliza la estructura de un grupo en 
la que el cuidado de las personas, las relaciones y los procesos de grupo es 
desatendido (o quienes lo hacen no son reconocidas o incluso atacadas y des- 
legitimadas dentro del grupo). Para transformar este triángulo dramático de la 
tiranía de la falta de estructura en un triángulo virtuoso que genere un ambien- 
te de motivación, participación y colaboración en los grupos, vamos a comen- 
zar de fuera adentro. Comenzaremos por colocar, acoger, reconocer y valorar 
los roles que cuidan de los procesos y las personas: 
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El grupo: centro círculo y contorno. 
Traemos la estructura a lo visible 
para superar las redes de afinidad y estatus 
Exploramos la tensión unidad - diversidad en el grupo 
(Notas a la imagen) 


- El rol de la facilitación: acompaña y cuida los procesos del grupo, desen- 
tendiéndose de los contenidos, y apoyando el generar un espacio seguro en el 
que las diferentes voces puedan expresarse y dialogar, tratando de apoyar que 
emerjan la inteligencia colectiva y la sabiduría colectiva, y acompañando al 
grupo hacia sus propósitos. 


- El rol de cuidadora o cuidador: acompaña a personas que puntualmente 
pueden tener momentos difíciles o necesitan y han pedido explícitamente un 
poco de soporte en sus procesos. Este rol proporciona acogida, escucha, cuida- 
dos cotidianos, sin invadir ni hacerse cargo del proceso de la otra, sino disponi- 
ble a lo que la otra pueda pedir. 


- El rol de la mediación: a veces, este rol apoya la transformación de conflic- 
tos que se dan entre dos personas dentro de un grupo, que pueden no tener 
tanto que ver con el propio grupo, si no con la historia personal o de la rela- 
ción, etc. La mediación es a las relaciones uno a uno, lo que facilitación es a los 
grupos. 


- El rol de la animación: este rol, encarnado habitualmente por personas que 
lo hacen de modo orgánico, es de vital importancia para mantener al grupo 
cohesionado, celebrando y compartiendo. Es un rol que aglutina, que trae a ve- 
ces la frescura, el gusto por compartir momentos, que genera un clima propicio 
para que nos encontremos, nos distendamos, e incluso disfrutemos de nues- 
tras compañías. 


Pues bien, cuando colocamos esta especie de “cordón de cuidados” en 
el contorno del grupo, atendiendo a los procesos y las personas, esta- 
mos dando un paso grande para facilitar que los roles puedan expre- 
sar lo mejor de su esencia útil y sus talentos. Veremos como, al añadir 
este rol de la facilitación y otros del que hemos llamado “cordón de 
cuidados” migran los roles de la tiranía del triángulo dramático grupal 
hacia un triángulo virtuoso grupal: 


- El rol iniciador o promotor: la fuerza de poner en movimiento, impul- 
sar y mantenernos caminando. Dentro del doloroso rol del dictador o el do- 
minador, podemos encontrar fuerza y capacidad de sostén. Si esta fuerza se 
pone al servicio del proyecto con escucha y consciencia, puede aportar una va- 
liosísima energía iniciadora, promotora, clave para el arranque de los proyec- 
tos, para ponerlos en marcha, aterrizarlos y materializarlos. También esta ver- 
sión luz o sana del rol puede acompañar más fácilmente a que el sueño del 
proyecto pase de lo personal a lo colectivo, aportando e inspirando, encontran- 
do su lugar en el proyecto. 


- El rol del crítico constructivo o el afinador: el valor de hilar fino, ser 
alternativa al liderazgo o liderar otras áreas y nutrir el proyecto desde 
la diversidad. Dentro del frustrado rol del boicoteador, saboteador o terroris- 
ta, existen también muchos talentos y fuerza que pueden ser puestos al servi- 
cio del proyecto para ampliar su perspectiva, integrar mayor diversidad, o bien 
para dar una crítica constructiva que permita ir afinando y enriqueciendo el 


proyecto. Al entender que su voz cabe y es importante, la destrucción se torna 
construcción y consciencia al servicio del proyecto. 


- El rol del servidor activo: el valor de la confianza, de seguir cons- 
cientemente y ponernos al servicio del proyecto. Cuando el seguidor 
transforma su pasividad en consciencia, puede poner mucha confianza y sopor- 
te al servicio del proyecto. Así, además de los roles de apoyo, multiplicación o 
ejecución, puede tomar roles como el creativo (que trae información nueva al 
grupo y genera posibilidades), el polinizador (que lleva la información de las 
preguntas y retos que vive el grupo y las enriquece en la red afín mientras am- 
plia la red de apoyo del grupo). Este rol alumbra con su confianza al grupo, con 
su capacidad de ponerse al servicio del proyecto, y puede entender cómo exis- 
ten diversos roles y lugares desde los que aportar al grupo para su eficacia, 
sostenibilidad y toma de consciencia. 


Podemos nombrar algunos otros roles de participación en el grupo dentro del 
triángulo, que pueden ser más del ámbito de ejecutar tareas o dar apoyo a ta- 
reas puntuales, como son los roles ejecutores, de apoyo o de multiplicación. 


Aclarar que, otra manera de prevenir volver al triángulo dramático 
grupal, es que, podamos ir habitando en nuestros diferentes grupos 
estos diferentes roles, conociendo varios de ellos, pues si nos queda- 
mos en el mismo rol indefinidamente en nuestro grupo, corremos el 
riesgo de cristalizar en él, sobreidentificarnos y volver a su homónimo 
en el triángulo dramático. En resumen, a seguir se aprende liderando, 
a liderar se aprende confiando y poniéndonos al servicio, y a dar críti- 
ca y acoger la diversidad, se aprende reconociendo a las partes y vi- 
viéndolas en nosotras mismas, comenzando por reconocer nuestra 
propia diversidad interna. 


LA FACILITACIÓN: PROCESO Y CONTENIDO. 
ALGUNAS IDEAS BÁSICAS 


Una vez que hemos compartido información diversa sobre qué es un grupo, el 
campo grupal y las culturas grupales, los procesos que se dan en un grupo, 
nuestra mirada de la facilitación, etc., vamos a regresar a echar una mirada a 
los espacios de la facilitación, y a entender un poco más qué hace este rol. 
Como decíamos, facilitar es acompañar a los grupos y las personas den ellos 
en sus procesos. 


m Y 


¿De qué se encarga el rol de la facilitación? 
Diferenciar Proceso y contenido 


cuando facilitamos, acompañamos y cuidamos del proceso del grupo (los tiem- 
pos, que las voces se expresen, generar un espacio seguro del que entrar y 
salir juntas, etc.), y esto quiere decir que los contenidos, lo que haga el 
grupo, no son competencia del rol de la facilitación. Si nuestro rol fuera 
de asesoras y nos piden explícitamente una opinión o nos preguntan por nues- 
tras experiencia, de acuerdo, podemos hacerlo diferenciando ese rol del de la 
facilitación, y siendo conscientes de cómo el uno puede dificultar al otro, y tra- 
tando de desempeñarlos en espacios diferenciados. 


Sobre el rol de la facilitación hay diversa bibliografía, como por ejemplo, en el 
manual de Bea Briggs de “Introducción al proceso de consenso”*?. Vamos a 
ampliar la información sobre el rol de la facilitación partiendo del texto de Ma- 
bel Cañada y Mauge Cañada, “El grupo”. 


¿Qué es y cómo desarrollamos la facilita- 
ción grupal? 


Comenzaremos por señalar cuál es el rol del/la facilitador/a (en adelante habla- 
remos de “la facilitadora” entendiendo por esto la persona que facilita). En pri- 
mer lugar, nombrar que es complicado facilitar un grupo que no te ha dado ese 
rol o te ha legitimado para hacerlo. Comúnmente, tomamos este rol en el mo- 
mento en que el grupo empieza a tener una actitud caótica. Y aquí hablamos 
de cuando es un proceso de atribución de un rol en función de una carencia es- 
tructural de un grupo. Las facilitadoras emergen informalmente con la voluntad 
de traer un poco de organización al debate, de ordenar la situación para que 
desde un espacio más claro se pueda tener un diálogo fructífero del que sacar 
conclusiones. Y a la vez, sería ideal y preferible tener este rol ya consensuado 
con el grupo y legitimado por éste. También, a veces tenemos muy buena in- 
tención para habitar el rol, y tal vez nos faltan herramientas, consciencia o for- 
mación para hacerlo; y ello trae resistencia del grupo o empaña la función del 
rol. Como ya hemos nombrado antes, uno de estos errores de base es confun- 
dir la forma con el contenido e intervenir desde el rol de facilitadora también 
en el espacio de los contenidos. Esto no es recomendable como dijimos. A tra- 
vés de este acto muchas veces se pierde la confianza del grupo y se deteriora 
el trabajo a realizar en el campo de la forma del proceso, es decir, de cómo es- 
tructurar la conversación, el diálogo y la discusión, de cómo organizar los tur- 
nos de palabra, de cómo escuchar las diversas voces, o llegar a conclusiones y 
a decisiones compartidas. Toda esta parte de sostener estructuralmente el pro- 
ceso del grupo es competencia del rol de la facilitación y los diversos roles que 
la complementan. Vamos a tratar de aportar algunos trucos para que desem- 
peñar este rol sea más consciente y, por ello, más satisfactorio para el grupo y 
para quien facilita: 


- La facilitación es una herramienta para la transformación cultural y social, 
porque es uno de los instrumentos que apoya un cambio de cultura personal y 
grupal, sirviendo especialmente para generar un marco para el funcionamiento 
satisfactorio y sostenible de un grupo. Cada una de las técnicas y teorías de fa- 
cilitación que se van a abordar, sirven para trabajar en distintos niveles de la 
estructura de un grupo y el objetivo del rol de la facilitación es generar ese 
marco satisfactorio. 


- La facilitación es el conjunto de habilidades, técnicas y herramientas para 
crear las condiciones que permitan un desarrollo satisfactorio de los procesos 
grupales y personales; tanto en la consecución de sus objetivos y realización 
de su visión, como en la creación de un clima relacional donde reine la confian- 
za y una comunicación fluida, empática y honesta. 


- Facilitar un proceso grupal es ayudar a que las diferentes “voces” del campo 
grupal tengan su espacio, sean escuchadas y reconocidas y puedan traer su 
contribución al grupo. 


- La facilitación, a la que como “el arte de acompañar el proceso de un grupo y 
a las personas que lo componen hacia el logro de sus propósitos” trata también 
de afrontar las dificultades mencionadas en las dinámicas organizacionales, 
cuidando y optimizando los modos en que las personas conversan, evitando in- 
fluir en el contenido de sus intercambios y acuerdos. 


- Facilitar significa “hacer fácil”. La persona que facilita tiene como tarea apo- 
yar al grupo en la consecución de sus propósitos en un ambiente participativo 
que integre las diferentes voces, con el desafío de que sea más fácil lograr es- 
tos objetivos con facilitación que sin facilitación. Es una acompañante del pro- 
ceso (imparcial en los contenidos). 


- La persona facilitadora está al servicio de la voluntad del grupo. Es neutral en 
los contenidos o el camino que toma el grupo, pero no en los valores que sos- 
tiene. Por ello, es importante que al facilitar en grupos o proyectos, ganemos 
consciencia de cómo nos situamos en referencia a ellos, de si podemos acom- 
pañarlos, o tocan algunos límite so líneas rojas nuestras que probablemente 
hagan difícil que podamos acompañarlos. 


- El éxito de la facilitación no se refiere sólo a la eficacia en el cumplimiento de 
objetivos, sino también en el cuidado del proceso y de las personas. En el gru- 
po se tienen que satisfacer de manera equilibrada necesidades individuales y 
grupales, lograr objetivos comunes, generar un espacio de confianza para ex- 
presar emociones, prevenir y transformar conflictos, etc. 


- La facilitadora tiene la función de acompañar al grupo en el proceso que se 
haya propuesto. La persona que facilita sirve a la voluntad del grupo y en cual- 
quier momento el grupo puede optar por escoger a otra persona. Para que de- 
sempeñar sus funciones y no extralimitarse en ellas, quien facilita tratará de no 
expresar una opinión sesgada ni personal sobre los contenidos y tampoco in- 
tervendrá en la discusión como participante. La reunión del grupo es un espa- 


cio creativo en el que las participantes pueden estar continuamente creciendo 
y aprendiendo, así como quien facilita. 


La facilitación requiere un código ético de trabajo. Las diversas organizaciones 
estatales o internacionales que laboran sobre la facilitación, tienen a menudo 
un código ético propio (ver el ejemplo de la lAF - Asociación Internacional de 
Facilitadores/as o de IIFAC - Instituto Internacional de Facilitación y Cambio). 


ALGUNOS TRUCOS Y TAREAS PARA HABITAR EL ROL DE LA 
FACILITACIÓN. 


Presentamos, a modo de sugerencia, algunos puntos fundamentales que cree- 
mos que pueden apoyarte en habitar el rol: 


Crear un ambiente de confianza y seguridad. 

Mantener al grupo encaminado en el logro de sus propósitos. 

Equilibrar la participación y promover que se puedan escuchar todas las 
VOCES. 

Mantener los acuerdos de comunicación y de funcionamiento a los que se 
haya llegado. 

Tomar nota de las ideas clave y recoger información relevante para el 
grupo sobre su proceso. 

Ser neutral en cuanto al contenido, no sólo formalmente si no en un sen- 
tido profundo. 


Algunas cualidades a trabajar a nivel personal o metaha- 
bilidades para la facilitación: 


Cultivar una actitud objetiva y una mirada apreciativa y de principiante. 
Trabajar el propio equilibrio emocional a la vez que poder acoger y proce- 
sar las emociones propias. 

Mantener una aptitud de acogida, calidez, paciencia y flexibilidad: ello 
mejorará la capacidad de generar confianza en el grupo. 

Adquirir y entrenar la resistencia física. 

Disponibilidad a abordar los conflictos con soltura y recursos, haciendo 
del sentido del humor una herramienta fundamental en su labor. 
Desarrollar habilidades de escucha y comunicación, que favorezcan una 
comunicación clara y eviten las interpretaciones y juicios. 

Ejercitar la memoria y trabajar la atención. 

Reconocer y corregir los propios errores. 


Acuerdos o pautas básicas para la facilitación 


De las primeras cosas que hacemos al ir a acompañar un grupo, es generar el 
contenedor: esto es, establecer y compartir una serie de acuerdos o pautas 


para el espacio facilitado, que nos ayudarán a generar un clima claro y seguro 
para desarrollar nuestra labor. 


Quizás nos ahorraríamos muchos disgustos si tuviéramos la cabeza fría al em- 
pezar una campaña, una acción, cualquier actividad que ocurre adentro de un 
grupo y dedicáramos un tiempo a elaborar dichos acuerdos. Estos acuerdos bá- 
sicos tienen la cualidad de poner sobre la mesa a qué nos comprometemos en 
cuanto funcionamiento interno, y qué valores van a regir en el plano incons- 
ciente de nuestro grupo. Esto trae mucha claridad a las personas que en cierta 
forma están relajadas a nivel interno, porque tienen un marco de compromiso 
con el grupo. A veces pensamos que hay ciertos acuerdos que se dan 
por supuesto, de los no hablamos en ninguna asamblea, pero pueden 
emerger cuando menos lo esperamos situaciones que ponen de mani- 
fiesto que nos hemos saltado ciertas cosas de “sentido común” que 
dábamos por supuesto. Por ello, para comenzar, pongamos los acuer- 
dos para la facilitación en claro. Enumeraremos acá algunos acuerdos bási- 
cos para reuniones o sesiones facilitadas que usamos comúnmente: 


- Existe una/s persona/s que asumirán el rol de la facilitación en cada reunión, 
consentidas por el grupo (y nombramos explícitamente a esas personas; si 
existen otros roles como cofacilitadora, guardiana del tiempo, etc., también lo 
informamos). 


- Todas las personas tienen el derecho a participar. 


- Puntualidad: empezamos y terminamos a tiempo. 


- Hablar desde mí, en primera persona, filtrando acusaciones (lenguaje tú) o 
evitando hablar por las demás (nosotras). 


- Aptitud de escucha y apertura: en buena parte de los espacios hablaremos 
por turno y de una en una, dando prioridad a que intervenga una persona que 
no lo haya hecho antes de que repita quien ya intervino. 


- Cuidado personal: “nadie puede cuidar mejor de una misma que ella misma”. 
Si la personas necesita beber, sentarse de un determinado modo, puede hacer- 
lo. Si el autocuidado pasa por abandonar el espacio, informará antes de hacerlo 
a quienes estén en el rol de la facilitación. 


- Cuidado colectivo y autofacilitación: las personas participantes en el proceso 
trataremos de abrirnos a lo que este traiga y ponernos a su servicio. Ello pasa- 
rá porque, más allá del rol formal de la facilitación, tratemos de autofacilitarnos 
teniendo consciencia de estos acuerdos. El cuidado del espacio físico y de las 
otras personas, es también una corresponsabilidad grupal. 


- A veces usaremos algunos signos de lenguaje gestual para agilizar las reunio- 
nes e intervenciones. 


- Confidencialidad del espacio. 


Una vez presentados, resulta interesante dar un espacio para recoger algunos 
acuerdos propios que el grupo ya pueda tener y añadirlos, o bien para añadir 


alguna necesidad especial presente (temas de diversidad lingúística, diversi- 
dad funcional...). 


Aunque en el manual de “Introducción al proceso del consenso” de Bea Briggs 
hay una ampliación sobre esto, vamos a nombrar algunos roles que pueden ser 
necesarios para una reunión facilitada además de la facilitación y cofacilitación, 
muchos de ellos opcionales y sólo presentes según las circunstancias: 


EscribanG: toma apuntes de lo que se está diciendo y las decisiones to- 
madas, para después volcarlo al acta (necesario). 

Guardiana de las memorias: Una persona que tomé apuntes de lo que 
está sucediendo y que pueda tener a mano la información de las memo- 
rias del grupo por si fuera necesaria (visión común del grupo, actas de 
decisiones y reuniones anteriores...) 

Guardiana del tiempo: está atenta al tiempo y marca los descansos y 
vueltas al espacio (necesario, a veces asumido por la cofacilitación). 

Una persona que pueda escribir en el panel todo aquello que sea necesa- 
rio (habitualmente puede ser la cofacilitación, pero quizás a veces sea 
necesaria otra persona). 

Varias personas que se ocupen de los niños y niñas si son muchos y no 
pueden estar en el espacio sin interrumpir o estar expuestas (acompa- 
ñantes o cuidadores de niñas/os) 

Una persona que se ocupe de que haya algo para picar a media mañana 
o a media tarde (optativo). 

Embellecedora o cuidadora del espacio: se ocupa de arreglar y limpiar la 
sala (optativo). 

Acogida: una persona que acoja a las personas que están llegando (opta- 
tivo). 


A modo práctico, vamos a nombrar también algunos de los elementos materia- 
les o del espacio que ayudan a que quien facilita pueda desarrollar más fácil- 
mente su labor: un sitio para escribir en grande (papelógrafo o pizarra grande), 
rotuladores y lápices de varios colores, cinta de pintor o de carrocero, reloj, fo- 
lios para reutilizar, etc. 


CICLO DE VIDA DE LOS GRUPOS 


En este trabajo queremos también contextualizar los grupos como un elemento 
vivo, que también muestras sus patrones cronológicos repetidos o sus “ciclos 
de vida”. Existen varios mapas para el ciclo de vida de los grupos con diversas 


perspectivas. Primero de todo, aclarar que esto es una descripción aproximada, 
y que lo que tratamos de obtener, son patrones en la cronología de los grupos 
que nos permitan entender más algunos momentos que están viviendo, qué 
pueden estar necesitando como grupo en ellos, y acompañarles lo más adecua- 
damente posible desde la facilitación. 

Vamos a basarnos en la labor desarrollada por Scott Peck, un pionero en el 
mundo de las comunidades cristianas de base, que desarrolló un trabajo sobre 
las etapas en la creación y el desarrollo de la comunidad. Dicho esto, nombra- 
remos dos rasgos principales del ciclo de vida de los grupos: 


- Como cualquier otra relación, los grupos comienzan por una fase de seduc- 
ción más mundanal, en la que mostramos a las otras nuestras “partes lumino- 
sas”, o dicho de otro modo, sólo aquellas partes que creemos que van a gustar 
a las otras. Es algo similar al enamoramiento. Poco a poco, comenzaremos a 
poder vencer esa “bidimensionalidad” que supone mostrarnos de manera tan 
controlada, y comenzaremos a descubrir también aquello que nos reta o nos 
cuesta de las otras. Llegará el momento del caos, la confusión, el desencanto... 
Cuando comenzamos a liberarnos del deseo de agradar, podemos empezar a 
aceptarnos de verdad, a construir el vínculo y poder mostrarnos y encontrar- 
mos con las otras. Y por esta vía, poco a poco, con idas y venidas, iremos en- 
contrando la intención común del grupo, y accediendo al poder colectivo como 


grupo. 


- Los evolución de los grupos no es lineal, sino cíclica. Ello quiere decir 
que, por ejemplo, cada vez que un grupo abre sus fronteras, volverá aunque 
sea por un tiempo menor a esa fase mundanal de enamoramiento, hasta ver 
cómo colocarse respecto a su nueva configuración. Cuanto más entrenado y 
consciente esté un grupo, menor será este tiempo. Asimismo, en esta evolu- 
ción cíclica de los grupos, de vez en cuando, cuando el grupo se encuentra con 
algo desconocido y que le reta mucho, volverá el caos, y el vacío. Estos mo- 
mentos cíclicos de vacío nos llevan a la necesidad de reflexión como 
grupos, de traer creatividad para reconstruirnos, y también nos envía 
a las propias personas a revisarnos y ver qué podemos transformar 
para facilitar nuestra evolución y con ello la del grupo. De alguna mane- 
ra, el vacío es el espacio del dejar ir para dejar venir, pues “el vacío está lleno 
de posibilidades” y en él cabe todo. Es un momento precioso para la evolución 
y aprendizaje de un grupo y, a la vez, los grupos y las personas no podemos 
permanecer en él de manera prolongada, pues nos falta un suelo que nos sos- 
tenga. 

Compartimos el mapa de ciclo de vida de los grupos (basado en el trabajo de 
Scott Peck y adaptado y ampliado por Mauge Cañada y Miguel Plaza “Aua”, 
imagen pagina siguiente). Además de este mapa, vamos a proporcionar otro 
complementario (proveniente de www.adizes.com como indicado en la ima- 
gen), basado en ciclos de vida organizacionales. Esta visión nos permite ver las 
diversas etapas de cambio que son parte de la vida de un grupo. Como ya 
mencionamos, no se trata de un proceso lineal necesariamente ni de un ca- 


mino en el que sólo hay dos ramificaciones (la de seguir creciendo de una de- 
terminada manera o morir). Son simplemente indicaciones de los riesgos o 
conflictos habituales de los grupos en determinados momentos de su historia 
grupal. 


CICLO DE VIDA DE UNA ORGANIZACION 
Ver Www.adizes.com 
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En el momento de la “estabilidad”, en la parte superior de la curva, aparecen 
otros caminos que pocos grupos desarrollan. Aclararemos que entendemos es- 
tabilidad como algo dinámico, pues los grupos, como los sistemas vivos no lle- 
gamos a un estado estacionario de equilibrio, pues ese estado en el que nada 
cambia, se conoce como muerte. Se trata de otros senderos, de hitos o etapas 
basadas en la transformación de todo “el mundo conocido” hasta ahora por las 
personas y los grupos; son espacios aún por explorar. El cambio de la ideología 
del grupo, ser capaces de superar los sistemas de dominación-sumisión a crear 
sistemas de equivalencia/diversidad, donde lo femenino se exprese, y diseñe 
nuevos espacios grupales inclusivos, un nuevo paradigma de procesos y parti- 
cipación grupal. 


Agradecimientos 


Me gustaría agradecer este material a muchas personas, con quienes me he 
construido como persona y que me han tratado desde el reconocimiento y el 
afecto, y al lado de quienes he aprendido y aprendo este arte, como aprendo 
de la vida, viviéndola con ellas. Gracias en especial a Mabel Cañada, de la 
ecoaldea de Lakabe, por su visión convencida de la facilitación como herra- 
mienta necesaria de transformación social y por hacerla accesible. A Mauge 
Cañada, del proyecto de convivencia Arterra Bizimodu, por su infinita fuente de 
recursos y por prestar muchos de sus materiales. A “Ulises”, por las semillas 
sembradas en el camino de la facilitación y en su visión pionera de los cuatro 
espacios de la facilitación. A Guhyapati y Carol, del proyecto Ecodharma - Ulex, 
por inspirarme y ser compañeras en una visión de la facilitación que pone en 
diálogo la transformación interior con la transformación social. A Carlos Meca, 
por su generosidad en compartir sus conocimientos sobre escucha activa y por 
el camino compartido que sigue. Y a Barbara Stútzel, Paloma Zamora, Ana Pé- 
rez, Efstathis Mavridis... por el camino que compartimos y por seguir creciendo 
juntas. Y todas las personas que emergen, que vienen a formarse, y a quienes 
ponen su confianza en nuestra labor y se abren a ser facilitadas. Han sido y son 
mis maestras. A todas ellas, simplemente, gracias. 


Leer 


Referencias, bibliografía y 
fuentes 


Fuentes: 

- Cañada, Mabel y Cañada, Mauge. El grupo y la facilitación. 

- Plaza, Aua. Escucha, género y facilitación. 
https://desaprendiendo.noblogs.org/files/2017/04/Escucha-9%C3%A9nero-facili- 
taci4C3%B3n-CreativeCommons.pdf 


Notas en el texto: 


1 - Macy, Joanna. Nuestra vida como Gaia. 

- Macy, Joanna. Volver a la vida. 

- Capra, Fritjof. La trama de la vida. 

- Margulis, Lynn. Microcosmos. 

- Lovelock, James. Gaia: una nueva mirada a la vida en la Tierra. 

- Abdallah, Mauricio; Agudelo, Guillermo; Sandín, Máximo. Darwin, el sapo y la 
charca. 

- Sandín, Máximo. Pensando la vida, pensando la evolución. 

2 - Latouche, Serge. Decrecimiento: salir de la sociedad de consumo. 

3 - Illich, Ivan. La convivencialidad. 

4 - Lewin, Kurt. La psicología social. 

5 - Mindel, Arnold. Sentados en el fuego. 

6 - Escorihuela, José Luis “Ulises”. Modelo de efectividad grupal. 

7 - Federici, Silvia. Calibán y la bruja. 

8 - Scharmer, Otto. Teoría U: liderando desde el futuro emergente (Theory U: 
leading from the future as it emerges). 

9 - Castañeda, Carlos. Las enseñanzas de Don Juan: una forma yaqui de conoci- 
miento. 

- Capra, Fritjoff. El Tao de la Física. 

10 - Rosenberg, Marshall. Comunicación noviolenta: un lenguaje para la vida. 
11 - Freeman, Jo. La tiranía de la falta de estructuras. 

12 - Briggs, Bea. Introducción al proceso de consenso. 


